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บทคัดย่อ    
 เอกสารนี้เป็นการน่าเสนอการทบทวนวรรณกรรมของการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับที่
ส่งผลต่อระบบบริหารคนเก่งในมหาวิทยาลัยเอกชน  ภายใต้ค่าถามการวิจัยที่ว่า ปัจจัยเชิงสาเหตุที่
ส่งผลต่อระบบการบริหารคนเก่งในมหาวิทยาลัยเอกชนมีอะไรบ้าง โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อ
ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อระบบการบริหารคนเก่งในมหาวิทยาลัยเอกชน   ผู้วิจัยได้ทบทวน
วรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการวิจัย ปัจจัยระดับบุคคล  ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากร ทัศนคติของบุคลากร สมรรถนะของบุคลากร ปัจจัยระดับกลุ่ม ได้แก่ ความร่วมมือในการ
ท่างาน ความหลากหลายของสมาชิกทีมงาน ขนาดของทีมงาน ปัจจัยระดับองค์การ ได้แก่ โครงสร้าง
องค์การ วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น่าของผู้บริหาร โดยปัจจัยทั้งสามระดับนี้มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อระบบบริหารคนเก่ง 
ค าส าคัญ: ปัจจัยเชิงสาเหตุ  พหุระดับ   ระบบบริหารคนเก่ง  มหาวิทยาลัยเอกชน 
 
Abstract   
 This paper is about presenting the review literature of the multi-level casual factors 
affecting talent management system in private universities. The research objective was to 
study the casual factors affecting talent management system in private universities. The 
researcher has reviewed literature and found that there were multi-level casual factors. The 
individual-level factors were employee engagement, employee attitude and employee 
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competencies. The group-level factors were coordination, team diversity and team size. The 
organizational-level factors were organization structure, organization culture and 
administrative leadership. These factors had positive relationships with the Talent 
Management System.              
Key Words: The Casual Factors, Multi-level, Talent Management System, Private University 
 
บทน า  
 ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส่าคัญที่ส่งผลให้การด่าเนินงานของมหาวิทยาลัยบรรลุเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ที่วางไว้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะบุคลากรสาย
วิชาการจึงเป็นเรื่องส่าคัญมากต่อความส่าเร็จในการด่าเนินงานของมหาวิทยาลัย ( Wesonga, 
Ngome, Odero & Wawire, 2007) ทั้งนี้มีงานวิจัยหลายชิ้นยืนยันว่า การบริหาร คนเก่งเป็นเทคนิค
การบริหารทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ที่มีคุณลักษณะแตกต่างจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์เดิม โดย
มีจุดเน้นหลักบนคนเก่งและกลุ่มของคนเก่งที่เชื่อมโยงทุกองค์ประกอบเข้าด้วยกันไปสู่กลยุทธ์สูงสุด
ขององค์การ เพื่อให้ผลลัพธ์ท้ายสุดของการบริหารคนเก่งเป็นวงจรที่สมบูรณ์  (Chuai, 2008) มี
การศึกษาความคิดเห็นจากผู้บริหารที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 4,288 คน  กว่า 100 ประเทศทั่วโลกใน 6 ทวีป 
ผลสรุปว่า การบริหารคนเก่งเป็นเรื่องที่กลุ่มตัวอย่างให้ความส่าคัญที่สุดจากประเด็นทั้งหมดด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ (The Boston Consulting Group & The World Federation of People 
Management Association, 2012) ดังนั้น ในการพัฒนามหาวิทยาลัย ถ้ามีบุคลากรที่เป็นคนเก่งย่อม
ถือเป็นทรัพยากรที่มีมูลค่าเพิ่มและเป็นรากฐานท่ีมั่นคงในการพัฒนามหาวิทยาลัย 
 มหาวิทยาลัยเอกชนมีเอกลักษณ์เฉพาะตัวที่แตกต่างจากมหาวิทยาลัยของรัฐหลายประเด็น 
ทั้งด้านการบริหารมหาวิทยาลัยและวิชาการของมหาวิทยาลัย มีผู้ศึกษาปัญหาทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยเอกชน อาทิ มหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไนจีเรียขาดแคลนบุคลากรที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมที่จะขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยให้มีมาตรฐานอย่างสมบูรณ์แบบ ( Olayemi,  2011) 
มหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศเคนยาไม่ได้จ่ายค่าตอบแทนที่สูงให้กับบุคลากรเมื่อเทียบกับ
มหาวิทยาลัยของรัฐ (Mwiria & Ng’ethe, 2007) ปัญหาที่กล่าวมานี้ ล้วนสะท้อนถึงปัญหาการบริหาร
คนเก่งในมหาวิทยาลัยเอกชน ส่าหรับบุคลากรทางการศึกษาของไทย พบว่า มีปัญหาการขาดบุคลากร
ที่เก่งและมีดุลยภาพที่เหมาะสมในทุกสาขาวิชาและทุกระดับ (ภารดี  อนันต์นาวี, 2553) ปัญหา
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จ่านวนผู้ด่ารงต่าแหน่งทางวิชาการ ปัญหาเรื่องระดับการศึกษาของคณาจารย์ ปัญหาขาดแคลน
คณาจารย์ทั้งปริมาณและคุณภาพในด้านประสบการณ์  เทคนิคการสอนและ ด้านคุณธรรมจริยธรรม 
(ส่านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2556) เหล่านี้ล้วนเป็นปัญหาส่าคัญด้านบุคลากรทาง
การศึกษาของประเทศไทยที่เชื่อมโยงกับปัญหาการบริหารคนเก่ง 
 ผู้ศึกษาเห็นความส่าคัญของการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความส่าเร็จของระบบ
บริหารคนเก่ง  ด้วยบุคลากรคนเก่งถือเป็นสินทรัพย์ที่มีคุณค่ายิ่งของมหาวิทยาลัยเอกชน ช่วยเพิ่ม
ศักยภาพในการแข่งขันและเป็นก่าลังส่าคัญยิ่งขององค์การ ผลการวิจัยครั้งนี้จึงมีประโยชน์ต่อ             
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยเอกชนยิ่ง และส่งผลต่อการบรรลุวัตถุประสงค์หลัก 
4 ประการของสถาบันอุดมศึกษาในการให้การศึกษา ส่งเสริมวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง อัน
ประกอบด้วยการสอน การวิจัย การให้บริการทางวิชาการแก่สังคม และการท่านุบ่ารุงศิลปะและ
วัฒนธรรมของชาติ  จึงด่าเนินการศึกษาภายใต้ค่าถามการวิจัย (Research question) ว่าปัจจัยเชิง
สาเหตุที่ส่งผลต่อระบบการบริหารคนเก่งในมหาวิทยาลัยเอกชนมีอะไรบ้าง  
 การศึกษานี้จึงมีวัตถุประสงค์ (The purpose of this study) เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่
ส่งผลต่อระบบการบริหารคนเก่งในมหาวิทยาลัยเอกชน  โดยใช้การทบทวนวรรณกรรม                      
การวิเคราะห์เอกสาร จากต่ารา หนังสือ วารสาร เอกสารเผยแพร่ งานวิจัย ฐานข้อมูลออนไลน์ และ
เว็บไซต์ต่าง ๆ ถือเป็นแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ โดยได้น่าเสนอผลการทบทวนวรรณกรรมเชิงวิเคราะห์และ
สังเคราะห์  
 
ระบบการบริหารคนเก่ง 
 ความส่าเร็จของการบริหารทุนมนุษย์มีจุดเน้นส่าคัญบนการบริหารคนเก่ง โดยทฤษฎี                
ทุนมนุษย์มีองค์ประกอบที่เชื่อมโยงไปสู่ระบบการบริหารคนเก่ง จากการทบทวนวรรณกรรมของ 
Chuai (2008) Snell & Bohlander (2010) Bhatt & Behrstock (2010) Hajimirarab & Nobar 
(2011)  ADP Research Institute (2011) และ Kehinde (2012) ท่าให้ผู้ศึกษาสรุปได้ว่า ระบบบริหาร
คนเก่ง (Talent Management System) หมายถึง ระบบการด่าเนินงานที่บูรณาการกระบวนการของ
การบริหารคนเก่งเข้าด้วยกัน ประกอบด้วย การระบุเอกลักษณ์คนเก่ง การสรรหาคนเก่ง การคัดเลือก
คนเก่ง การพัฒนาคนเก่ง การธ่ารงรักษาคนเก่ง การบริหารค่าตอบแทนคนเก่ง การบริหารผลการ
ปฏิบัติงานคนเก่ง และการวางแผนความส่าเร็จคนเก่ง เพื่อเชื่อมโยงทุกกระบวนการของการบริหารคน
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เก่งไปสู่กลยุทธ์สูงสุดขององค์การ แต่บทความชิ้นนี้ ผู้ศึกษาไม่ได้น่าเสนอรายละเอียดการทบทวน
วรรณกรรมของระบบบริหารคนเก่ง ด้วยมีจุดเน้นของการน่าเสนอบทความไปที่ปัจจัยเชิงสาเหตุที่
ส่งผลต่อระบบการบริหารคนเก่ง 
 
ปัจจัยพหุระดับของระบบการบริหารคนเก่ง 

มหาวิทยาลัยเป็นองค์การที่มีสายการบังคับบัญชาลดหลั่นกันเป็นระดับ จึงต้องทบทวน
วรรณกรรมในส่วนของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อระบบบริหารคนเก่ง ครอบคลุมทั้งปัจจัยระดับบุคคล 
ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ ซึ่งเป็นโครงสร้างข้อมูลขององค์การที่เป็นพหุระดับ ตามกรอบการศึกษา
พฤติกรรมมนุษย์ในองค์การของ อรุณ  รักธรรม (2548) ผู้ศึกษาจึงขอเสนอปัจจัยที่ส่งผลต่อระบบการ
บริหารคนเก่งในมหาวิทยาลัยเอกชน ดังนี้ 

1. ปัจจัยระดับบุคคล ประกอบด้วย 

 1.1 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร หมายถึง อารมณ์และแรงจูงใจที่มีเหตุผลของ
พนักงาน  ความต้องการแสดงความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน ความเข้าใจชัดเจนใน
วิสัยทัศน์องค์การและบทบาทเฉพาะของตัวเอง รวมถึง ความเชื่อว่าได้รับทรัพยากรเพียงพอที่จะ
ปฏิบัติงานได้ส่าเร็จ (McShane & Gilnow, 2007) ถือเป็นปัจจัยส่าคัญส่าคัญท่าให้เกิดประสิทธิผล
ของการบริหารคนเก่ง (Lockwood, 2006) เป็นตัวผลักดันให้เกิดความพึงพอใจในการท่างานสูงขึ้น 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรจึงมีผลอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติต่อผลการ  ปฏิบัติงานของ
องค์การ (Smith & Markwick, 2009) 
 1.2 ทัศนคติของบุคลากร หมายถึง แนวโน้มความชอบหรือไม่ชอบเพื่อรองรับพฤติกรรมที่
แสดงออกต่อสิ่ง ต่าง ๆ เมื่อมีทัศนคติทางบวกต่องานที่ท่าอยู่  ก็มักจะท่างานได้นานและไม่                
หวั่นเกรงต่องานยาก ทัศนคติจึงส่งผลต่อพฤติกรรมโดยตรง (Kreitner & Kinicki, 2010) และมี
การศึกษาที่แสดงผลว่าทัศนคติของบุคลากรส่งผลต่อความส่าเร็จในการบริหารงาน เช่น ทัศนคติของ
บุคลากรต่อการท่างานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหน้าสถานี
อนามัยอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (อิสรา ตุงตระกูล, 2553) 
 1.3 สมรรถนะของบุคลากร หมายถึง ทักษะ ความรู้ ความถนัดและคุณลักษณะส่วนบุคคลอ่ืน 
ๆ ที่น่าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดีกว่าเดิม (McShane & Gilnow, 2007) เป็นพฤติกรรมที่สนับสนุนให้
เกิดการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ (Bartram, 2012: 2-3) มีการศึกษาที่แสดงให้เห็นว่า มี
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ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของสมรรถนะต่อประสิทธิผลการท่างาน เช่น พบว่าสมรรถนะมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของส่านักงานเขตพื้นที่การศึกษาใน 14 จังหวัดภาคใต้ (อาดุลย์ พรมแสง, 2554)  
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยข้างต้นจึงสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
ทัศนคติของบุคลากร  และสมรรถนะของบุคลากร เป็นปัจจัยระดับบุคคลที่ส่ งผลต่อ                  
ความส่าเร็จขององค์การในที่นีคื้อ ความส่าเร็จในระบบบริหารคนเก่ง  
 2. ปัจจัยระดับกลุ่ม ประกอบด้วย 
 2.1 ความร่วมมือในการท่างาน หมายถึง การที่องค์การสามารถปรับการท่างานในทุกหน้าที่ให้
สอดคล้องกันและใช้ทรัพยากรขององค์การให้เกิดการสร้างสรรค์คุณค่าสูงสุดได้ (Jones, 2007) ความ
ร่วมมือในการท่างานเป็นสิ่งที่ส่งผลต่อความสามารถจัดการงานของทีมเชิงรุกได้อย่างมีประสิทธิผล
และกลมกลืนได้มาก (McShane & Glinow, 2007) มีการศึกษาที่พบว่า ความร่วมมือในการท่างาน
ส่งผลต่อความส่าเร็จในการปฏิบัติงาน เช่น ความร่วมมือของครูเป็นองค์ประกอบของปัจจัย
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีนที่มีความส่าคัญที่สุดในงานวิจัย มี
ความแปรปรวนที่อธิบายปัจจัยประสิทธิภาพได้ร้อยละ 82 (อ่าพร อัศวโรจนกุลชัย, 2553) 
 2.2 ความหลากหลายของสมาชิกในทีม หมายถึง  ลักษณะเฉพาะของคนแต่ละคนที่ท่าให้
บุคคลแตกต่างจากคนอ่ืน (Dubin, 2009) โดยความหลากหลายของสมาชิกในทีมเป็นปัจจัยหนึ่งที่
ส่งผลต่อประสิทธิผลการท่างานเป็นทีม (Dubin, 2009; Schermerhorn, 2010) ทีมที่สมาชิกมีการผสม
สานอย่างหลากหลายของความรู้ ทักษะ มุมมองในสิ่งต่าง ๆ ส่งผลให้เกิดประสิทธิผลในการแก้ไข
ปัญหาท่ีดีกว่าและเกิดนวัตกรรมในการแก้ไขปัญหามากขึ้น เหตุผลประการแรก คนที่ ภูมิหลังแตกต่าง
กันย่อมมองเห็นปัญหาและมุมมองแตกต่างกัน ประการที่สอง สมาชิกในทีมย่อมมีพื้นฐานความรู้ที่
กว้างไกลและหลากหลาย และประการที่สาม ทีมที่มีการผสมสานอย่างหลากหลายจะช่วยกันเป็น
ตัวแทนของสถาบันองค์การได้ดี (McShane & Glinow, 2007) 
 2.3 ขนาดของทีมงาน หมายถึง  กลุ่มคนต้ังแต่สองถึงสามคนขึ้นไปซึ่งมีปฏิสัมพันธ์และมี
อิทธิพลต่อกัน มีความรับผิดชอบอย่างเต็มที่ต่อการบรรลุเป้าหมายที่เชื่อมโยงสู่วัตถุประสงค์ของ
องค์การ (McShane & Glinow, 2007) ขนาดของทีมงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ท่างานเป็นทีม (Schermerhorn, 2010) และมีความสัมพันธ์กับการผสมสานอย่างหลากหลายของ
สมาชิกกลุ่ม (Dubin, 2009) ทีมต้องมีขนาดใหญ่พอสมควรที่จะเตรียมพร้อมสมรรถนะที่จ่าเป็นและท่า
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ให้มีผลงานของทีม แต่ก็ต้องมีขนาดเล็กพอสมควรที่จะธ่ารงไว้ซึ่งความร่วมมืออย่างมีประสิทธิภาพ
ของสมาชิกแต่ละคน (McShane & Glinow, 2007)  
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยข้างต้นจึงสรุปได้ว่า ความร่วมมือในการท่างาน  ความ
หลากหลายของสมาชิกในทีม และขนาดของทีมงาน เป็นปัจจัยระดับกลุ่มที่ส่งผลต่อความส่าเร็จของ
องค์การในที่นี้คือ ความส่าเร็จในระบบบริหารคนเก่ง 
 3. ปัจจัยระดับองค์การ ประกอบด้วย 

 3.1 โครงสร้างองค์การ หมายถึง ระบบอย่างเป็นทางการของงานและความสัมพันธ์ทางอ่านาจ
ที่ควบคุมความร่วมมือในการท่างานของคน ทั้งการกระท่าและการใช้ทรัพยากรเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายของ
องค์การ (Jones, 2007) โครงสร้างองค์การเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการน่ากลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ (Noe, Hollenbeck, Gerhart & Wright, 2010) และส่งผลต่อประสิทธิผล
การท่างานเป็นทีม (Schermerhorn, 2010) มีการศึกษาที่แสดงว่า โครงสร้างองค์การส่งผลต่อ
ความส่าเร็จในการปฏิบัติงาน เช่น โครงสร้างองค์การเป็นปัจจัยประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน มีความแปรปรวนที่อธิบายประสิทธิภาพได้  ร้อยละ 29 (อ่าพร อัศวโรจ
นกุลชัย, 2553)   

 3.2 วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ค่านิยมและความเชื่อร่วมกันซึ่งมีอิทธิพลต่อบุคลากรใน
องค์การ โครงสร้างองค์การและระบบการควบคุม (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ และฉัตราพร เสมอใจ, 2547) 
วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของนานาประเทศด้วยเหตุผล
ส่าคัญ ได้แก่ ประการแรก วัฒนธรรมเป็นตัวก่าหนดปัจจัยอ่ืนที่ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การ ประการที่สอง วัฒนธรรมมีความส่าคัญมากต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์และมีผลต่อการ
ตัดสินใจต่อประสิทธิภาพในทางปฏิบัติ (Noe, Hollenbeck, Gerhart & Wright, 2010) มีผลการวิจัย
ยืนยันว่า วัฒนธรรมองค์การมีบทบาทส่าคัญอย่างเข้มข้นต่อประสิทธิผลขององค์การ และองค์การที่
เข้มแข็งต้องมาจากองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การหลายประการ (Jayashree & Elangovan, 
2013) สอดคล้องกับการศึกษามากมายที่พบว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน  มีความแปรปรวนที่อธิบายประสิทธิภาพได้ร้อยละ 30 
(อ่าพร อัศวโรจนกุลชัย, 2553) และการศึกษาที่พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความส่าเร็จของกระบวนการจัดการความรู้อย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประ
สิทธิอิทธิพลคะแนนมาตรฐานเท่ากับ 0.30 (พสุวดี พลพิชัย, 2554) 
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 3.3 ภาวะผู้น่าของผู้บริหาร หมายถึง กระบวนการที่ผู้น่ามีอิทธิพลและใช้อ่านาจเหนือบุคคล
อ่ืนเพื่อให้ท่างานบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายขององค์การที่เป็นสมาชิกร่วมกันในสถานการณ์    
ต่าง ๆ (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ และฉัตราพร เสมอใจ, 2547) มีการศึกษามากมายที่พบว่า ภาวะผู้น่าของ
ผู้บริหารส่งผลต่อความส่าเร็จในการบริหารงาน เช่น พบว่า ความเป็นผู้น่าทางวิชาการของผู้บริหาร
โรงเรียนมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาของรัฐในกรุงเทพมหานคร (สุวัฒน์ วิ
วัฒนานนท์, 2548) สอดคล้องกับการศึกษาที่พบว่า ภาวะผู้น่าของผู้บังคับบัญชาเป็นตัวแปรภายนอก  
ส่งผลทางตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏอีสาน
ตอนบน (สุพัตรา จันทร์รอด, 2552) ยังมีการพบว่า ภาวะผู้น่าซึ่งเป็นตัวแปรระดับสถานีอนามัย 
สามารถอธิบายค่าเฉลี่ยประสิทธิพลการบริหารงานของหัวหน้าสถานีอนามัยได้ (อิสรา ตุงตระกูล, 
2553) และพบว่า พฤติกรรมการบริหารด้านการเป็นผู้น่ามีอิทธิพลต่อค่าเฉลี่ยต่อประสิทธิผลการ
บริหารวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออกอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 (มนูญ เชื้อชาติ, 2554)  

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยข้างต้นจึงสรุปได้ว่า โครงสร้างองค์การ  วัฒนธรรม
องค์การ และภาวะผู้น่าของผู้บริหาร เป็นปัจจัยระดับองค์การที่ส่งผลต่อความส่าเร็จขององค์การในที่นี้
คือ ความส่าเร็จในระบบบริหารคนเก่ง 

ผู้วิจัยขอน่าเสนอกรอบแนวคิดการวิจัยของการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับที่ส่งผลต่อ
ระบบบริหารคนเก่งในมหาวิทยาลัยเอกชน จากตัวแปรที่พบในการทบทวนวรรณกรรมเบื้องต้น                
ทั้งตัวแปรระดับบุคคล กลุ่มและองค์การ ดังรูปภาพ 1 ดังนี้ 
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วัฒนธรรมองค์การ 

โครงสร้างองค์การ 

 ระบบบริหารคนเกง่ 

 ภาวะผู้น่าของผู้บริหาร 
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ความหลากหลายของสมาชิกในทีม 

ความร่วมมือในการท่างาน 

ระบบบริหารคนเกง่ 

 ขนาดของทีมงาน 

ทัศนคติของบุคคลากร 

ความผูกพันต่อองค์การของบคุลากร 

ระบบบริหารคนเกง่ 

 สมรรถนะของบุคลากร 

ระดับบุคคล 

 

ระดับกลุ่ม 

 

ระดับองค์การ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
รูปภาพ 1  กรอบแนวคิดเบื้องต้นของการศึกษา 
 
บทสรุป 
 จากการทบทวนปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อระบบการบริหารคนเก่งในมหาวิทยาลัยเอกชน 
สามารถจ่าแนกปัจจัยตามโครงสร้างข้อมูลของมหาวิทยาลัยซึ่งเป็นองค์การที่เป็นพหุระดับ ได้ดังนี้ 
ปัจจัยระดับบุคคล ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ทัศนคติของบุคคลากร และ สมรรถนะ
ของบุคลากร ส่วนปัจจัยระดับกลุ่ม ได้แก่ ความร่วมมือในการท่างาน ความหลากหลายของสมาชิกใน
ทีม และขนาดของทีมงาน และปัจจัยระดับองค์การ ได้แก่ โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ และ
ภาวะผู้น่าของผู้บริหาร จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยพบว่าปัจจัยทั้งสามระดับนี้มีอิทธิพล
ต่อความส่าเร็จในการปฏิบัติงานและการบริหารงานขององค์การ เชื่อมโยงสู่ความส่าเร็จในระบบ
บริหารคนเก่ง 
 การศึกษาครั้งนี้ใช้การทบทวนวรรณกรรม การวิเคราะห์เอกสารจากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิที่
หลากหลาย ทั้งต่ารา หนังสือ วารสาร เอกสารเผยแพร่ งานวิจัย ฐานข้อมูลออนไลน์ และเว็บไซต์ต่าง ๆ 
ซึ่งมีทั้งแหล่งที่มาทั้งต่างประเทศและประเทศไทย ทั้งนี้ ผู้เขียนขอเสนอแนะแก่ผู้สนใจว่า การศึกษา
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ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อระบบการบริหารคนเก่งในมหาวิทยาลัยเอกชน อาจมีการศึกษาตัวแปรจาก
ภายนอกองค์การเพิ่มเติม ทั้งนี้ เพื่อให้ได้ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อระบบการบริหารคนเก่งใน
มหาวิทยาลัยเอกชน โดยผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนสามารถน่าผลการวิจัยไปใช้ในการบริหารคนเก่ง
ขององค์การ เพื่อเพิ่มความส่าเร็จในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือการจัดการทุนมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยเอกชนต่อไป 
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